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La investigación de tipo correlacional, evaluó el clima organizacional y estrés laboral en 
empresas mineras, caso Antapaccay, Cusco 2014. Se trabajó con una muestra de 94 
trabajadores de la empresa minera antes citada, para lo cual se emplearon las tablas de 
Arkin y Colton con un rango de error del 10%. Se utilizó una ficha documental así como una 
cédula de preguntas (cuestionario semiestructurado) elaborado por la investigadora para 
evaluar el clima organizacional, y asimismo una ficha documental y la Escala de Burnout 
MBI-General Survey (MBIGS) para evaluar el estrés laboral o Síndrome de Burnout. En la 
investigación se realizó una evaluación de las dimensiones del clima organizacional en la 
Compañía  Minera Antapaccay, habiéndose obtenido como diagnóstico general que el 63% 
de los trabajadores percibe éste como regular, el 23% lo percibe como bueno y tan sólo un 
14% lo percibe como malo. Se logró establecer que el nivel de estrés de los trabajadores de 
la Compañía Minera Antapaccay en su mayoría es medio, sin embargo se presenta que el 
25% de las personas encuestadas presentan despersonalización- cinismo. Además el 18% 
presenta una baja realización personal. 
Asimismo, se estableció que existe relación de dependencia entre el clima organizacional y 
estrés laboral o Síndrome de Burnout en los trabajadores de la Compañía Minera 
Antapaccay. 







Correlational research evaluated the organizational climate and job stress in mining 
companies, Antapaccay, Cusco 2014. I worked with a sample of 94 workers of the company, 
for which tables Arkin and Colton were employed an error range of 10%. A documentary 
record and a certificate of questions (semistructured questionnaire) developed by the 
researcher to evaluate organizational climate, and also documentary record and Burnout 
Scale MBI- General Survey (MBIGS) to evaluate office stress or Burnout syndrome.  
In researching an assessment of the dimensions of organizational climate was held in 
Antapaccay Mining Company, having obtained a general diagnosis that 63% of workers 
perceive it as regular, 23% perceived it as good and only 14% as perceived as bad. Also was 
established that the stress level of workers Antapaccay Mining Company is mostly medium; 
however appears that 25% of workers have depersonalization cynicism. Furthermore 18% 
have reduced personal accomplishment. 
It was also established that the dependence relationship exists between organizational 
climate and job stress or Burnout syndrome in workers of Antapaccay Mining Company. 










El clima organizacional tiene importantes y diversas características, pues se refiere entre 
otros, a las características externas o internas que influyen en los miembros que componen 
la organización y el medio ambiente de ésta. El clima organizacional es percibido por los 
trabajadores que se desempeñan en ese medio ambiente, directa o indirectamente, 
percepción que determina el clima organizacional, ya que cada miembro tiene una 
percepción distinta del medio en que se desenvuelve.  
El clima organizacional es pues importante para las organizaciones empresariales, pues su 
éxito determina un mejor desempeño laboral de sus trabajadores.  
Sin embargo, cuando el clima organizacional no es el más óptimo podría influir de manera 
decisiva en diferentes aspectos de sus trabajadores, como en la presencia de estrés laboral 
o Síndrome de Burnout. 
El concepto de estrés laboral o Síndrome de Burnout en la actualidad, se ha ampliado a 
todos los grupos profesionales y grupos ocupacionales entre los que se encuentran los 
trabajadores de empresas mineras.  
Establecer de qué manera el clima organizacional de las empresas mineras en Perú, caso 
Compañía  Minera Antapaccay, determina la presencia de estrés laboral o Síndrome de 
Burnout en sus trabajadores, y si existe relación entre estos aspectos es precisamente el 
tema de la presente investigación, con la que se espera aportar a disminuir el estrés laboral 
que en mayor o menor medida se considera presentan los trabajadores de empresas de 
este importante rubro económico del país. 
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CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO TEÓRICO  
 
1.1. IDENTIFICACION DEL PROBLEMA  
 
Toda organización es creada para un objeto, es diseñada artificialmente para que 
cumpla una meta y logre sus objetivos. Esta se fundamenta en un conjunto de 
personas, actividades y roles que interactúan entre si. Una organización solo existe 
cuando dos o más personas se juntan para cooperar entre si y alcanzar los objetivos 
comunes, que no pueden lograrse mediante iniciativa individual. 
La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un 
miembro de la organización no es el resultado de los factores organizacionales 
existentes (externos y principalmente internos), sino que depende de las 
percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos factores. Sin embargo, 
estas dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de 
experiencias que cada miembro tenga con la Organización. De ahí que el Clima 
Organizacional viene a formar parte importante en la determinación de la cultura 
organizacional de una empresa, entendiendo como Cultura Organizacional, el patrón 
general de conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de una 
organización. 
Un buen clima o un mal clima organizacional, tendrá consecuencias para la 
organización a nivel positivo y negativo, definidas por la percepción que los 
miembros tienen de la organización. Entre las consecuencias positivas, se pueden 
mencionar las siguientes: logro, afiliación, poder, productividad, baja rotación, 
satisfacción, adaptación, innovación, entre otros. En síntesis el Clima Organizacional 
es preciso en la forma que toma una organización, en las decisiones que en el 
interior de ella se ejecutan o en cómo se tornan las relaciones dentro y fuera de la 
organización. Hay condiciones fundamentales que permiten el desarrollo armónico 
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entre la empresa y sus empleados y son el respeto, la confianza y apoyo, igualdad 
de poder, confrontación y participación, deben ser principios básicos para el 
desarrollo integral de cualquier empresa. 
Es por ello que "El ambiente donde una persona desempeña su trabajo diariamente, 
el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relación entre el personal 
de la empresa e incluso la relación con los proveedores y clientes, son elementos 
que van conformando el clima organizacional", este puede ser un vínculo o un 
obstáculo para el buen desempeño de la organización. 
 
1.2. DESCRIPCIÓN  DEL PROBLEMA  
En el mundo globalizado y competitivo de hoy, el clima organizacional, es decir, el 
ambiente laboral, es de gran importancia debido a que a partir de allí se influye en los 
trabajadores, y a través de éstos en los demás aspectos de su vida personal y 
familiar. 
Una de las consecuencias del mal clima organizacional resulta ser lo que hoy se 
denomina el “estrés laboral” o también conocido como “Síndrome de Burnout”, que 
en algunos casos es irreversible y que tan sólo tiene como solución el abandono de 
la asistencia laboral, es decir, el retiro voluntario del trabajo. 
Se considera que un buen clima organizacional potencia el desarrollo integral de sus 
trabajadores, alejando por completo el estrés laboral.  
Desafortunadamente,  en grandes empresas como son las mineras, se cree que  
existe un clima organizacional poco favorable, de tal forma que muchas veces los 
trabajadores se encuentran estresados o deprimidos, incluso algunos llegan a 
renunciar al centro laboral, a pesar de tratarse de empleos con remuneraciones 
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atractivas que son difíciles de conseguir en nuestro país, como es el caso de este 
tipo de empresas. 
Ese es precisamente el tema de la investigación, establecer la relación de 
dependencia que existe entre el clima organizacional y el estrés laboral en empresas 
mineras, caso Antapaccay, Cusco 2014. Los resultados que se obtengan permitirán 
una mejora sustancial en la salud de los trabajadores de estas importantes empresas 
de Perú 
 
1.3.  JUSTIFICACIÓN  
 
La presente investigación es válida pues resulta muy importante establecer el clima 
organizacional y estrés laboral en la compañía Minera Antapaccay. 
Esta investigación servirá como base para futuras investigaciones que se hagan 
tanto en la empresa como en organizaciones que ofrezcan el mismo servicio. 
También se justifica desde el punto de vista metodológico ya que será realizada a 
través de técnicas como: el cuestionario y la observación directa que generaran los 
resultados analizados estadísticamente. Finalmente y no menos importante el diseño 
de planes de acción que ayudaran a mejorar el clima organizacional y disminuir el 
estrés laboral en la Compañía Minera Antapaccay. 
 
1.4. OBJETIVOS 
1.4.1. Objetivo General. 
Establecer  la influencia del clima organizacional en el estrés laboral en 
empresas mineras, caso Antapaccay, Cusco 2014 
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1.4.2.  Objetivos Específicos. 
 Establecer cómo es el clima organizacional en la Compañía Minera 
Antapaccay, Cusco 2014. 
 Establecer el nivel de estrés laboral (Síndrome de Burnout) de los 
trabajadores de la Compañía Minera Antapaccay, Cusco 2014. 
 Establecer la relación de dependencia existente entre el clima 
organizacional (dimensiones) y el estrés laboral de los trabajadores de la 
Compañía Minera Antapaccay, Cusco 2014. 
 
1.5. HIPÓTESIS 
Saber si el clima organizacional en la compañía Minera Antapaccay tiene una 
asociación (dependencia) con el estrés laboral (Síndrome de Burnout).  
 
1.6. ALCANCES 
El resultado que se espera obtener en la investigación es establecer que el clima 
organizacional influye en el nivel de estrés laboral (Síndrome de Burnout) de los 























 Dimensión de orientación 
organizacional 
 Dimensión de 
administración del talento 
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 Dimensión de trabajo en 
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 Dimensión de capacidad 
profesional 







 De 0 a 11 puntos 
(malo) 
 De 12 a 15 puntos 
(regular) 








 Cansancio emocional 
 Despersonalización 
 Realización personal 
 
 






1.8. METODOS  
Tipo y nivel de investigación 
El tipo de investigación es descriptiva y de campo, y el nivel de investigación es 
correlacional. 
1.9. PLANTEAMIENTO OPERACIONAL 
1.9.1. Técnicas. 
Se emplearán, para la variable independiente y dependiente, las técnicas de 
la observación y el cuestionario. 
1.9.2.  Instrumentos. 
 Ficha documental y cédula de preguntas (cuestionario semiestructurado), 
para la variable independiente. 
 Ficha documental y cuestionario de Maslash, para medir el nivel de estrés 
laboral (o Síndrome de Burnout) para la variable dependiente. 
Lo antes expuesto se observa en el siguiente cuadro: 
















 Ficha documental 





(Síndrome de Burnout) 
 De observación 
 Cuestionario 
 Ficha documental 




1.10. UNIDADES DE ESTUDIO. 
1.10.1. Universo. 
Las unidades de estudio para la presente investigación están constituidas por 
las “N” empresas mineras que existen en la Región de Cusco, las mismas que 
corresponden al 100% 
1.10.2.  Muestra 
Para la presente investigación se tomará como caso de estudio la Compañía 
Minera Antapaccay, ubicada en la provincia de Espinar, Provincia y Región de 
Cusco, Perú. 
1.10.3.  Materiales. 
Los materiales que se emplearán son utilería general de escritorio y material 
de impresión. 
 
1.11. CAMPO DE VERIFICACIÓN. 
1.11.1.  Ubicación Espacial 
La investigación se ubicará geográficamente en el campamento minero de la 
Compañía Minera Antapaccay, situada en la provincia de Espinar, que 
corresponde a la Provincia y Región de Cusco, Perú. 
1.11.2.  Ubicación Temporal. 





1.12. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACIÓN  
Arkin y Colton establecen que la muestra es:  
 
Una porción representativa de la población, que permite generalizar los resultados 
de una investigación. Es la conformación de unidades dentro de un subconjunto 
que tiene por finalidad integrar las observaciones (sujetos, objetos, situaciones, 
instituciones u organización o fenómenos), como parte de una población. Su 
propósito básico es extraer información que resulta imposible estudiar en la 
población, porque esta incluye la totalidad.  
Por consiguiente se puede establecer que la muestra representa a un subgrupo 
de la población, objeto del estudio y que se extrae cuando no es posible medir a 
cada una de las unidades de dicha población. Es decir en este caso el número de 
personas que están ligadas directamente con el objeto de la investigación. 
 
Tabla Nº  3: Amplitud de la muestra Arkin y Colton 
Amplitud de 
la población 
Amplitud de la muestra para márgenes de error abajo indicados 
± 1% ± 2% ± 3% ± 4% ± 5% ± 10% 
500 
    
222 83 
1000 
   
385 286 91 
1500 
  
638 441 316 94 
2000 
  
714 476 333 95 
2500 
 
1250 769 500 345 96 
3000 
 
1364 811 517 353 97 
3500 
 
1458 843 530 359 97 
4000 
 
1538 870 541 364 98 
4500 
 
1607 891 549 367 98 
5000 
 
1667 909 556 370 98 
Fuente: Arkin, H. y Colton, R. (1967). 
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1.13. ESTRATEGIA DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
1.13.1. Recursos 
 Recursos Humanos. 
Investigadora: Andrea Bustinza Albarracín.  
 Recursos Económicos 
Se cuenta con los recursos económicos propios de la investigadora. 
 
1.13.2. Criterios para el Manejo de los Resultados. 
A efectos de la investigación, para la sistematización o procesamiento de los 
datos obtenidos se empleará como procedimientos la seriación, la 
codificación, la tabulación y la graficación para la contabilización de las 
respuestas y la elaboración de cuadros o tablas y gráficas. 
En el análisis de la información que se obtenga, se empleará el proceso de 
jerarquización de datos para luego establecer relaciones previas y apreciar 
posteriormente de manera crítica la información así ordenada y sistematizada. 
Para establecer la relación entre variables se empleará chi cuadrado. 
De esta forma el estudio de los datos observados y los que se encontrarán en 
el momento del análisis que se realizará, servirá de fundamento de las 







Tabla Nº  4: Cronograma 
            Tiempo 
Actividades 
Mes Mes Mes Mes 





1    2    3    4 1    2    3   4 1    2    3   4 1    2    3   4 
 Elaboración y 
presentación del 
proyecto 
                 X    X   X   
 Recolección de 
datos 
             X   X    X  
 Estructuración de 
resultados 
       X   X   X  
 Informe final 














CAPITULO II: MARCO TEÓRICO 
 
2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
El clima organizacional es una propiedad del ambiente organizacional descrita por 
sus miembros. En este sentido, el clima organizacional se origina producto de 
efectos subjetivos percibidos del sistema formal, del estilo informal de los 
administradores y de factores organizacionales. (Litwin, 2000). 
Se encuentran diversos conceptos de clima organizacional: 
Según Chávez (Chávez, 2007) es el conjunto de percepciones y sentimientos 
compartidos que los trabajadores desarrollan en relación con las características de 
su entidad, tales como políticas, prácticas y procedimientos formales e informales y 
las condiciones de la misma, como por ejemplo el estilo de dirección, horarios, 
autonomía, calidad de la capacitación, relaciones laborales, estrategias 
organizacionales, estilos de comunicación, procedimientos administrativos, 
condiciones físicas del lugar de trabajo, ambiente laboral en general; elementos que 
la distinguen de otras entidades y que influyen en su comportamiento. 
La percepción se refiere a aquel proceso mediante el cual el ser humano organiza, 
interpreta y procesa diversos estímulos a fin de darle significado a su situación y su 
entorno. Supone conocimiento y está mediatizada por las experiencias de la 
persona, sus necesidades, motivaciones, deseos, emociones, expectativas y 
sistema de valores, entre otros, pero se articula con el ambiente laboral en que se 
actúa. (Davis, 2011) 
Así la percepción es el punto de unión entre las condiciones de una entidad y la 
conducta de los empleados. El conocer, de un lado, las percepciones que un 
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empleado tiene de su entorno laboral es un recurso valioso para comprender su 
comportamiento y de otro, establecer los agentes que influyen en esas 
percepciones, permitir y fijar las formas más adecuadas para optimizar el nivel de 
rendimiento y elevar la calidad de vida laboral. 
En el clima organizacional se presentan tipologías en las cuales se considera como 
un todo: el clima democrático, autocrático, abierto, cerrado, de apoyo; también es 
posible que dentro de una misma entidad se generen diferentes climas, que el clima 
de una dependencia pueda diferir del de otra y a la vez ambos puedan ser distintos 
del de la entidad como una totalidad 
2.1.1. Dimensiones del Clima Organizacional  
Es fundamental realizar la conceptualización de cada una de las dimensiones 
del clima Organizacional, lo que se indica a continuación: (Drovett, 2012) 
1. Orientación Organizacional 
2. Administración del Talento Humano 
3. Estilo de Dirección 
4. Comunicación e Integración 
5. Trabajo en Grupo 
6. Capacidad Profesional 
7. Medio Ambiente Físico 
2.2. ESTRÉS LABORAL O SÍNDROME DE BURNOUT 
El estrés laboral, también es conocido como Síndrome de Burnout. Burnout fue 
utilizado por primera vez por el psicólogo clínico Herbert Freudenberger para definir 
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el desgaste extremo de un empleado, y los problemas físicos generados por un 
grado de agotamiento excesivo.  
El estrés laboral en la actualidad es una de las causas más importante de 
incapacidad laboral. Al principio, como consecuencia de este síndrome, el empleado 
estaría un poco "chamuscado". Luego, cuando la persona presenta síntomas físicos 
de agotamiento, se lo encontraría totalmente "oxidado" o "destruido". Pero no sólo 
las personas recargadas de tareas o responsabilidad son las que sufren un excesivo 
estrés. Tener una vida sin motivaciones, sin proyectos, o pasar por una etapa de 
desocupación puede provocar el mismo desenlace. Los síntomas son iguales en 
ambos casos: falta de autoestima, irritabilidad, nerviosismo, insomnio y crisis de 
ansiedad entre otros. (Bosqued, 2012) 
Una persona extremadamente estresada o como se diría en esta ocasión 
"quemada", se puede manifestar de varias formas: el cansancio emocional es la 
actitud más clara, evidente y común en casi todos los casos. La persona no 
responde a la demanda laboral y generalmente se encuentra irritable y deprimida.  
Los problemas internos entre la empresa y el individuo pueden ser uno de los 
factores que generan este síndrome. La desorganización en el ámbito laboral pone 
en riesgo el orden y la capacidad de rendimiento del empleado.  
Esto sucede, generalmente, cuando no hay claridad en los roles y las tareas que 
debe desempeñar cada uno de los empleados. También la competencia desmedida 
entre los compañeros, un lugar físico insalubre para trabajar y la escasez de 
herramientas o útiles suelen ser tema de desorganización.  
Otro factor que influye es el individuo y su capacidad de adaptación, dos personas 
pueden trabajar juntas y bajo la misma complicación, en ocasiones una se estresa y 
la otro no.  
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El Síndrome se desarrolla en tres fases evolutivas: 
 En la primera, tiene lugar un desbalance entre las demandas y los recursos, es 
decir se trataría de una situación de estrés psicosocial 
 En la segunda, se produce un estado de tensión psicofísica 
 En la tercera, se suceden una serie de cambios conductuales, consecuencia de 
un afrontamiento de tipo defensivo y huidizo, que evita las tareas estresantes y 
procura el alejamiento personal, anteponiendo cínicamente la gratificación de 
las propias necesidades al servicio que presta. 
Este síndrome, originalmente observado en profesiones tales como médicos, 
psicoanalistas, policías de cárceles, asistentes sociales y bomberos, hoy se 
extiende a todos aquellos que interactúan en forma activa y dentro de estructuras 
funcionales.  
En general el Síndrome se caracteriza por lo siguiente: (Gil, 2013) 
 Es insidioso: Se impregna poco a poco, uno no está libre un día y al siguiente 
se levanta quemado, va oscilando con intensidad variable dentro de una misma 
persona (se sale y se entra).  
 Se tiende a negar: Ya que se vive como un fracaso profesional y personal. 
Son los compañeros los que primero lo notan. 
 Existe una fase irreversible: Al punto que la única solución es el abandono de 
la asistencia.  
Este síndrome se manifiesta en los siguientes aspectos: 
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 Psicosomáticos: fatiga crónica, frecuentes dolores de cabeza, problemas de 
sueño, úlceras y otros desórdenes gastrointestinales, pérdida de peso, dolores 
musculares, etc. 
 Conductuales: absentismo laboral, abuso de drogas (café, tabaco, alcohol, se 
fármacos, etc.), incapacidad para vivir de forma relajada, superficialidad en el 
contacto con los demás, comportamientos de alto riesgo, aumento de 
conductas violentas. 
 Emocionales: distanciamiento afectivo como forma de protección del yo, 
aburrimiento y actitud cínica, impaciencia e irritabilidad, sentimiento de 
omnipotencia, desorientación, incapacidad de concentración, sentimientos 
depresivos. 
 En ambiente laboral: detrimento de la capacidad de trabajo detrimento de la 
calidad de los servicios que se presta a los clientes, aumento de interacciones 
hostiles, comunicaciones deficientes. 
2.2.1. Medición del Estrés Laboral o del Síndrome de Burnout 
El estrés laboral o Síndrome de Burnout se puede medir por medio de 
cuestionario Maslach, que de forma auto aplicado, mide el desgaste 
profesional. Se complementa en 5 -10  minutos y mide los 3 aspectos del 
síndrome: Cansancio emocional, despersonalización, realización personal.  
2.2.2. Características de la Escala de Burnout MBI-General Survey (MBIGS) 
Elaborado por Schaufeli, Leiter, Maslach y Jackson (citado por Shirom, 1989), 
esta nueva versión del MBI presenta un carácter más genérico, no exclusivo 
para profesionales cuyo objeto de trabajo son personas. Aunque se mantiene 
la estructura tridimensional del MBI, esta versión sólo contiene 16 ítems y las 
dimensiones se denominan eficacia profesional (6ítems), agotamiento (5 
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ítems) y cinismo (5 ítems). Todos los ítems puntúan en una escala de 
frecuencia de 7 puntos, que va desde 0 (nunca) a 6 (siempre). 
Es este último modelo el que da pauta a que el concepto de Burnout se 
ampliara a todo tipo de profesiones y grupos ocupacionales y no se 
restringiera al dominio de los servicios con personas.  
Extremera y Durán (citado por Pines, 2006)  aclaran que debido a la 
extensión del uso del instrumento de medida desarrollado por estas autoras a 
profesiones no asistenciales es que existe una doble denominación en sus 
dimensiones, siendo estas:  
1. Agotamiento o cansancio emocional  
2. Despersonalización-cinismo,  
3. Baja realización personal-eficacia profesional 
2.2.3. Dimensiones 
 Agotamiento o cansancio emocional: Evalúa la vivencia o sentimiento de 
encontrarse física, mental y emocionalmente exhausto, evidenciando una 
sensación de no poder dar más de sí mismo con relación a las 
actividades laborales. 
 Despersonalización-Cinismo: Evalúa la actitud negativa del trabajador 
frente a sus labores, evidenciada a través de la autocrítica, 
desvalorización, pérdida del interés, de la trascendencia y valor frente al 
trabajo. 
 Baja realización personal-eficacia profesional: Evalúa la percepción del 
trabajador sobre la competencia en sus labores y evalúa de manera 
consistente la forma como los trabajadores conciben su competencia 
frente a su trabajo. 
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2.2.4. Validez y Confiabilidad  
 
Tabla Nº  5: Validez y Confiabilidad 
















2.2.5. Administración y Calificación 
Lleva en un tiempo aproximado de 5 a 10 minutos para cada ítem de la 
escala, puede ser aplicado tanto individual como colectivamente. La escala 
puede ser utilizada para el acceso de resultados individuales y en grupo. 
La forma de calificación es manual, de acuerdo a cada respuesta y puntaje 




















33- 42 19 - 24 24 - 30 73 - 96 Alto 
12 a 32 7 a 18 9 a 23 25 - 72 Medio 















CAPITULO III: MARCO REFERENCIAL DE LA COMPAÑÍA MINERA 
ANTAPACCAY 
 
3.1. SOBRE LA INSTITUCIÓN EN ESTUDIO  
 
Antapaccay produce concentrados de cobre desde noviembre de 2012 y representa 
la continuación de la contribución a la provincia de Espinar y su gente a través de la 
dinamización de la economía local que inició la mina Tintaya. 
El asentamiento minero se encuentra ubicado en la provincia de Espinar, región 
Cusco, a 4.100 metros sobre el nivel del mar y forma parte del grupo Glencore 
desde 2013.  
 
Antapaccay produjo 421.894 toneladas métricas de cobre en concentrados en 2013 
y enfoca todos sus esfuerzos en establecer y consolidar espacios de diálogo y 
concertación para promover el desarrollo sostenible de nuestra área de influencia. 
Algunos de estos mecanismos son el Convenio Marco, suscrito con la provincia de 
Espinar.  
  
En cuanto a la contribución socioeconómica, en Antapaccay, no solo aporta hasta el 
3% de las utilidades al Convenio Marco. A este monto, se añade el Impuesto 
Especial a la Minería (IEM) y el Gravamen Especial a la Minería (GEM), la 
participación de los empleados en las utilidades, y los impuestos con los que 
contribuyen al Estado peruano, que solo en 2013 fue de más de USD 67 millones. El 
Convenio Marco, que nació en la época de la mina Tintaya, es el proceso de 
concertación más importante entre Antapaccay y la provincia de Espinar, la cual ha 
recibido, hasta el momento, alrededor de USD 70.000.000. Con estos fondos, se 
han priorizado 818 proyectos en 75 comunidades campesinas en temas de 
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desarrollo agropecuario, educación, salud, saneamiento, electrificación e 
infraestructura vial.  
   
Filosofía de la Compañía Minera Antapaccay  
 Misión  
Compañía Minera Antapaccay S.A. es una organización líder en la concepción, 
ejecución y operación de proyectos minero-metalúrgicos que crea valor de 
manera responsable para sus accionistas, clientes, trabajadores y comunidades. 
 
 Visión 
Ser uno de los principales productores de metales básicos en el mundo; cuya 
estrategia de crecimiento sostenido se basa en un modelo transparente e 
innovador que genere valor para todos, de manera responsable. 
 
 Valores  
 Espíritu empresarial 
El enfoque promueve el más alto nivel de profesionalismo, 
responsabilidad personal y espíritu empresarial de todos los empleados, 
sin poner nunca en juego la seguridad y el bienestar de la gente. Este 
enfoque es esencial para el éxito y los rendimientos superiores que 
buscamos alcanzar para el beneficio de los grupos de interés 
 
 Simplicidad 
Se proponen alcanzar los principales objetivos con el fin de posibilitar el 
logro de rendimientos de primer nivel en el sector, al tiempo de 
concentrarse en la excelencia, la calidad, el desarrollo sostenible y la 
mejora continua de todas las actividades 
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 Seguridad 
La máxima prioridad en el lugar de trabajo es proteger la salud y el 
bienestar de todos los trabajadores. Adoptar un enfoque proactivo 
respecto de la salud y la seguridad; la meta es la mejora continua en la 
prevención de lesiones y enfermedades laborales 
 
 Responsabilidad 
Son conscientes de que el trabajo puede causar un impacto en la 
sociedad y en el medio ambiente. El desempeño en términos de 
cumplimiento, de protección del medio ambiente, los derechos humanos 
y la salud y la seguridad en el trabajo revisten una profunda importancia. 
 
 Transparencia 
Valorar las relaciones y la comunicación basada en la integridad, la 
cooperación, la transparencia y el beneficio con la gente, los clientes, los 
proveedores, los gobiernos y la sociedad en su conjunto. 
 
 Prioridades  
 Crear valor 
La combinación entre las amplias actividades e instalaciones de 
producción industrial junto con las capacidades internacionales en 
materia de marketing y distribución, apuntan a lograr un crecimiento 
superior y a crear valor para el beneficio de nuestros grupos de interés. 
 
 El desarrollo sostenible como modelo 
Están convencidos de que el éxito a largo plazo exige que otorgar 
prioridad a la salud, la seguridad en el trabajo y la gestión ambiental, así 
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como al bienestar del conjunto de colaboradores, que contribuyen al 
desarrollo y bienestar de las comunidades con las que trabajan  
 
 La excelencia como exigencia 
Esforzarse cada día por mantener un servicio, un profesionalismo y una 
calidad irreprochables. Están conscientes de la responsabilidad con los 
clientes, los proveedores y las comunidades en las que desarrollan 
actividades: ello exige una calidad excepcional y normas de seguridad 




Será necesario cursar una solicitud dirigida al Gerente de la Compañía Minera 
Antapaccay, para que autorice la recolección de datos (aplicación de 











 CAPITULO IV: DIAGNOSTICO CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
4.1. CARACTERISTICAS DEL CLIMA LABORAL EXISTENTE EN LA COMPAÑÍA 
MINERA ANTAPACCAY, CUSCO 2014. 
 
A efectos de establecer el clima organizacional de la Compañía Minera Antapaccay, 
Cusco 2014,  se aplicó un cuestionario semiestructurado elaborado por la 
investigadora. El lugar de investigación, de manera específica, se situó en las 
instalaciones de la Compañía Minera Antapaccay, de la provincia de Espinar, 
Región Cusco. 
La investigación se realizó en el año 2014 y comprendió como unidades de estudio 
a 1,184 trabajadores de la referida empresa, correspondientes a las 10 gerencias 
que tiene la empresa según su organización. Las gerencia son: Mina con 329 
trabajadores; Mantenimiento 248 trabajadores; Procesos 223 trabajadores; 
Seguridad 29 trabajadores; Proyecto 90 trabajadores, SSTT  88 trabajadores, RRCC 
69 trabajadores, Legal 38 trabajadores; Administración y Servicios / TI 91 
trabajadores, y Recursos Humanos 13 trabajadores. 
De esto número total de trabajadores se obtuvo una muestra para lo cual se 
emplearon las tablas de Arkin y Colton, y en aplicación del rango de amplitud de la 
población de hasta 1500, con un rango de error del 10%, la muestra se determinó 
en 94 trabajadores de la Compañía Minera Antapaccay.  
En atención a ello la muestra se compone de la siguiente manera: mina 25 
trabajadores; Mantenimiento 19 trabajadores; Procesos 17 trabajadores; Seguridad 
2 trabajadores; Proyecto 8 trabajadores, SSTT 6 trabajadores, RRCC 5 
trabajadores, Legal 4 trabajadores; Administración y Servicios / TI 7 trabajadores, y 
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Recursos Humanos 1 trabajador. Los trabajadores de cada gerencia fueron 
entrevistados de manera aleatoria. 
El cuestionario semiestructurado estuvo compuesto de siete preguntas (Anexo 2), 
con puntuación de 0 a 20 puntos, correspondiendo de 16 a 20 puntos la calificación 
de buena, de 12 a 15 puntos la calificación de regular y de 0 a 11 puntos la 
calificación de mala, con lo cual se evaluó cada una de las siete dimensiones del 
clima organizacional. 
Las dimensiones evaluadas son: 
 Dimensión de orientación organizacional 
 Dimensión de administración del talento humano 
 Dimensión de estilo de dirección 
 Dimensión de comunicación e integración 
 Dimensión de trabajo en equipo 
 Dimensión de capacidad profesional 
 Dimensión de medio ambiente físico 
 
4.2. DIMENSIONES A EVALUAR  
 
4.2.1. Dimensión Orientación Organizacional 
Es la calidad de los funcionarios en relación con la misión, los objetivos, las 
estrategias, los valores y las políticas de la entidad, y de la manera como se 
desarrolla la planeación y los procesos, se distribuyen las funciones y son 




Tabla Nº  7: Calificación de la Orientación Organizacional 
GERENCIA 
BUENA REGULAR MALA TOTAL 
F % F % F % F % 
Mina 3 3 13 14 9 10 25 
 
Mantenimiento 2 2 13 14 4 4 19 
Procesos 2 2 11 12 4 4 17 
Seguridad 0 0 2 2 0 0 2 
Proyecto 1 1 6 6 1 1 8 
SSTT 1 1 5 5 0 0 6 
RRCC 1 1 4 4 0 0 5 
Legal 3 3 1 1 0 0 4 
Administración y 
Servicios/TI 
4 4 3 3 0 0 7 
RRHH 1 1 0 0 0 0 1 
TOTAL 18 19% 58 62% 18 19% 94 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
Gráfico Nº 1: Calificación de la Orientación Organizacional 
 
















Análisis e Interpretación  
Según los resultados obtenidos, en la dimensión de orientación 
organizacional, en la Gerencia de Mina, el 14% opina que es regular, el 9% 
dice que es mala y tan sólo un 3% opina que es buena. 
En la Gerencia de Mantenimiento, para el14% la orientación organizacional es 
regular, para el 4% es mala y tan sólo para el 2% es buena. 
En la Gerencia de Procesos, el 12% opina que es regular, el 4% dice que es 
mala y tan sólo el 2% considera que es buena. 
En la Gerencia de Seguridad, el 2% opina que esta dimensión es regular, en 
tanto que un 0% opina que es mala y otro 0% dice que es buena. 
Para la Gerencia de Proyecto, el 6% opina que esta dimensión es regular, y 
tan sólo un 1% opina que es mala y otro 1% dice que es buena. 
En la Gerencia de SSTT, un bajo 5% considera que la dimensión es regular, 
tan sólo un 1% dice que es buena y un 0% opina que es mala. 
En la Gerencia de RRCC, el 4% opina que la orientación organizacional es 
regular, seguido de un 1% que considera que es buena y del 0% que dice que 
es mala. 
En la Gerencia Legal, el 3% opina que esta dimensión es buena, el 1% dice 
que es regular y el 0% opina que es mala. 
Para la Gerencia de Administración y Servicios /TI, la percepción del 4% es 
que esta dimensión es buena, el 3% dice que es regular y un 0% dice que es 
mala. 
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En la Gerencia de Recursos Humanos, el 1% opina que es buena esta 
dimensión, y un 0% dice que es regular, al igual que otro 0% que dice que es 
mala. 
 
Gráfico Nº 2: Orientación Organizacional 
  
Fuente: Elaboración propia 
 
 
4.2.2. Dimensión Administración del Talento  
Es el nivel de percepción de los funcionarios sobre los procesos 
organizacionales orientados a una adecuada ubicación de los trabajadores 
en sus respectivos cargos, a su capacitación, bienestar y satisfacción, con el 












Tabla Nº  8: Calificación de la Administración del Talento 
GERENCIA 
BUENA REGULAR MALA TOTAL 
F % F % F % F % 
Mina 0 0 19 20 6 6 25 
 
Mantenimiento 0 0 16 17 3 3 19 
Procesos 0 0 14 15 3 3 17 
Seguridad 0 0 2 2 0 0 2 
Proyecto 4 4 3 3 1 1 8 
SSTT 3 3 2 2 1 1 6 
RRCC 3 3 1 1 1 1 5 
Legal 3 3 1 1 0 0 4 
Administración y 
Servicios/TI 
4 4 3 3 0 0 7 
RRHH 1 1 0 0 0 0 1 
TOTAL 18 19% 61 65% 15 16% 94 100% 
Fuente: Elaboración propia 
Gráfico Nº 3: Calificación de la Administración del Talento 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Análisis e Interpretación  
Respecto a la dimensión de administración del talento humano, en la 
Gerencia de Mina el 20% considera que ésta es regular, el 6% dice que es 











En la Gerencia de Mantenimiento, el 17 % dice que es buena, el 3% que es 
mala y el 0% dice que es buena. 
Para el personal de la Gerencia de Procesos, el 15% opina que ésta es 
regular, el 3% dice que es mala y el 0% afirma que es buena. 
En la Gerencia de Seguridad, el 2% opina que esta dimensión es regular, en 
tanto que el 0% opina que es buena y otro 0% dice que es mala. 
En la Gerencia de Proyecto, el 4% es de la opinión que la dimensión es 
buena, el 3% dice que es regular y el 1% dice que es mala. 
En la Gerencia de SSTT el 3% dice que la administración del talento humano 
es buena, el 2% dice que es regular y un 1% afirma que es buena. 
En la Gerencia de RRCC el 3% dice que la dimensión es buena, el 1% afirma 
que es regular y también un 1% dice que es mala. 
En la Gerencia Legal, el 3% indica que la dimensión es buena, el 1% dice que 
es regular y un 0% dice que es mala. 
En la Gerencia de Administración y Servicios/TI el 4% considera que esta 
dimensión es buena, un 3% dice que es regular y un 0% opina que es mala. 
En la Gerencia de Recursos Humanos, tan sólo un 1% opina que la 
dimensión es buena, en tanto que un 0% considera que es regular y otro 0% 
dice que es mala. 
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Gráfico Nº 4: Administración del Talento 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
4.2.3. Dimensión Estilo de Dirección  
Son los conocimientos y habilidades gerenciales aplicadas en el desempeño 
de las funciones del área; rasgos y métodos personales para guiar a 
individuos y grupos hacia la consecución de un objetivo. 
Tabla Nº  9: Calificación del Estilo de Dirección 
GERENCIA 
BUENA REGULAR MALA TOTAL 
F % F % F % F % 
Mina 0 0 22 23 3 3 25 
 
Mantenimiento 0 0 16 17 3 3 19 
Procesos 0 0 15 17 2 2 17 
Seguridad 0 0 2 2 0 0 2 
Proyecto 5 5 2 2 1 1 8 
SSTT 4 4 1 1 1 1 6 
RRCC 0 0 4 4 1 1 5 
Legal 3 3 1 1 0 0 4 
Administración y 
Servicios/TI 
4 4 3 3 0 0 7 
RRHH 1 1 0 0 0 0 1 
TOTAL 17 18% 66 70% 11 12% 94 100% 








Gráfico Nº 5: Calificación del Estilo de Dirección 
Fuente: Elaboración propia 
Análisis e Interpretación  
 Se preguntó a los trabajadores respeto al estilo de dirección, y en la Gerencia 
de Mina se considera por el 23% que ésta es regular, el 3% dice que es mala 
y un 0% que es buena. 
En la Gerencia de Mantenimiento se considera que ésta es regular con un 
17%,  que es mala con un 3% y un 0% dice que es buena. 
Para la Gerencia de Procesos, el 17% opina que la dimensión es regular, un 
2% afirma que es mala y un 0% dice que es buena. 
En la Gerencia de Seguridad, el 2% afirma que la dimensión es regular y un 
0% dice que es buena y otro 0% que es mala. 
En la Gerencia de Proyecto, un 5% dice que la dimensión es buena, el 2% 
dice que es regular y un 1% dice que es mala. 
En la Gerencia de SSTT, un 4% dice que esta dimensión es buena, un 1% 











Para la Gerencia de RRCC, el 4% opina que la dimensión es regular, seguido 
de un 1% que dice que es mala, en tanto que un 0% considera que es buena. 
En la Gerencia Legal, el 3% dice que esta dimensión es buena, un 1% dice 
que es regular, y un 0% opina que es mala. 
En la Gerencia de Administración y Servicios / TI, se considera por el 4% que 
esta dimensión es buena, el 3% dice que es regular y un 0% afirma que es 
mala. 
Para la Gerencia de Recursos Humanos, únicamente un 1% considera que 
ésta es buena, en tanto que el 0% dice que es regular y otro 0% dice que es 
mala. 
Gráfico Nº 6: Estilo de Dirección 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
4.2.4. Dimensión de Comunicación e Integración  
Es el intercambio retroalimentador de ideas, pensamientos y sentimientos 








fluyen en dirección horizontal y vertical en las entidades, orientado a fortalecer 
la identificación y cohesión entre los miembros de la entidad. 
Tabla Nº  10: Calificación de la Comunicación e Integración 
GERENCIA 
BUENA REGULAR MALA TOTAL 
F % F % F % F % 
Mina 0 0 21 22 4 4 25 
 
Mantenimiento 0 0 17 18 2 2 19 
Procesos 0 0 15 17 2 2 17 
Seguridad 1 1 1 1 0 0 2 
Proyecto 2 2 5 5 1 1 8 
SSTT 1 1 4 4 1 1 6 
RRCC 1 1 3 3 1 1 5 
Legal 3 3 1 1 0 0 4 
Administración y 
Servicios/TI 
5 5 2 2 0 0 7 
RRHH 1 1 0 0 0 0 1 
TOTAL 14 15% 69 73% 11 12% 94 100% 
Fuente: Elaboración propia 
Gráfico Nº 7: Calificación de la Comunicación e Integración 
  













Análisis e Interpretación  
Al evaluarse la dimensión de comunicación e integración, se encontró en la 
Gerencia de Mina que el 22% considera que es buena, seguida del 4% que 
afirma que es mala y del 0% que dice que es mala. 
La Gerencia de Mantenimiento, sus trabajadores consideran que esta 
dimensión es regular con el 18%, que es mala con un 2% y un 0% dice que 
es buena. 
La Gerencia de Procesos considera el 17% que esta dimensión es regular, el 
2% dice que es buena y un 0% dice que es mala. 
En la Gerencia de Seguridad el 1% considera que ésta es buena, al igual que 
un 1% que dice que ésta es mala, en tanto que un 0% dice que es buena. 
En la Gerencia de Proyecto, el 5% opina que esta dimensión es regular, el 2% 
dice que es buena, en tanto que un 1% dice que es mala. 
En la Gerencia de SSTT, el 4% opina que la dimensión es regular, el 1% dice 
que es buena al igual que el 1% que dice que es mala. 
En la Gerencia de RRCC, el 3% dice que ésta es buena, el 1% dice que es 
buena y otro 1% considera que es mala. 
Para la Gerencia Legal el 3% considera que esta dimensión es buena, el 1% 
dice que es regular y un 0% considera que es mala. 
En la Gerencia de Administración y Servicios /TI, el 5% considera que la 
dimensión es buena, el 2% considera que es regular y un 0% dice que es 
mala. 
En la Gerencia de RRHH, el 1% considera que esta dimensión es buena, en 
tanto que un 0% dice que es regular y otro 0% que es mala. 
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Gráfico Nº 8: Comunicación e Integración 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
4.2.5. Dimensión Trabajo en Equipo  
Es el trabajo realizado por un número determinado de personas que trabajan 
de manera independiente y aportando habilidades complementarias para el 














Tabla Nº  11: Calificación del Trabajo en Equipo 
GERENCIA 
BUENA REGULAR MALA TOTAL 
F % F % F % F % 
Mina 2 2 19 21 4 4 25 
 
Mantenimiento 2 2 15 16 2 2 19 
Procesos  1 1 14 15 2 2 17 
Seguridad 1 1 1 1 0 0 2 
Proyecto 2 2 5 5 1 1 8 
SSTT 2 2 3 3 1 1 6 
RRCC 2 2 2 2 1 1 5 
Legal 3 3 1 1 0 0 4 
Administración y 
Servicios/TI 
5 5 2 2 0 0 7 
RRHH 1 1 0 0 0 0 1 
TOTAL 21 22% 62 66% 11 12% 94 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
Gráfico Nº 9: Calificación del Trabajo en Equipo 
 















Análisis e Interpretación  
En relación a la dimensión del trabajo en equipo, en la Gerencia de Mina el 
21% afirma que es regular, el 4% que es mala y el 2% que es buena. 
En la Gerencia de Mantenimiento, el 16% opina que la dimensión es regular, 
el 2% que es mala y un 2% dice que es buena. 
Para la Gerencia de Procesos, el 15% considera que es regular, el 2% dice 
que es buena y otro 1% afirma que es mala. 
En la Gerencia de Seguridad, el 1% dice que la dimensión es buena, un 1% 
que ésta es regular y el 0% que es mala. 
Para la Gerencia de Proyecto, el 5% afirma que la dimensión es regular, el 
2% que es buena, y el 1% que es mala. 
En la Gerencia de SSTT, el 3% afirma que la dimensión es regular, el 2% que 
es buena y un 1% que es mala. 
Para la Gerencia de RRCC, se considera por el 2% que la dimensión es 
buena, seguido de otro 2% que opina que es regular y de un 1% que afirma 
que es mala. 
En la Gerencia Legal, el 3% dice que esta dimensión es buena, el 1% que es 
regular y un 0% dice que es mala. 
Para la Gerencia de Administración y Servicios / TI, el 5% dice que la 
dimensión es buena, el 2% que es regular y un 0% que es mala. 
En la Gerencia de Recursos Humanos, se tiene la opinión por el 1% que esta 
dimensión es buena, en tanto que un 0% dice que es regular al igual que otro 
0% que afirma que es mala. 
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Gráfico Nº 10: Trabajo en Equipo 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
4.2.6. Dimensión Capacidad Profesional  
Se refiere al conjunto de conocimientos, capacidades, motivaciones y 
comportamientos personales de los funcionarios que de forma integrada, 
constituye lo requerido para garantizar su buena autoestima, confiabilidad y 













Tabla Nº  12: Calificación de la Capacidad Profesional 
GERENCIA 
BUENA REGULAR MALA TOTAL 
F % F % F % F % 
Mina 13 14 9 10 3 3 25 
 
Mantenimiento 13 14 4 4 2 2 19 
Procesos 12 13 3 3 2 2 17 
Seguridad 2 2 0 0 0 0 2 
Proyecto 4 4 3 3 1 1 8 
SSTT 3 3 3 3 0 0 6 
RRCC 2 2 3 3 0 0 5 
Legal 3 3 1 1 0 0 4 
Administración y 
Servicios/TI 
5 5 2 2 0 0 7 
RRHH 1 1 0 0 0 0 1 
TOTAL 58 62% 28 29% 8 9% 94 100% 
Fuente: Elaboración propia 
Gráfico Nº 11: Calificación de la Capacidad Profesional 
 
















Análisis e Interpretación  
En relación a la dimensión de la capacidad profesional de los profesionales, 
para la Gerencia de Mina, el 14% dice que es buena, seguida del 10% que 
afirma que es regular y del 3% que indica que es mala. 
En la Gerencia de Mantenimiento  se afirma por el 14% que esta dimensión 
es buena, el 4% opina que es regular y un 2% dice que es mala. 
Para la Gerencia de Procesos, el 13% afirma que la dimensión es buena, un 
3% dice que es regular y un 2% que es mala. 
Para la Gerencia de Seguridad, esta dimensión es buena para el 2%, en tanto 
que un 0% dice que es regular y otro 0% considera que es mala. 
En la Gerencia de Proyecto se considera por el 4% que la dimensión es 
buena, el 3% dice que es regular y un 1% afirma que es mala. 
Para la Gerencia de SSTT esta dimensión es buena para el 3% y otro 3% 
dice que es regular. El 0% considera que es mala. 
En la Gerencia de RRCC se considera por el 3% que esta dimensión es 
regular, el 2% dice que es buena y un 0% afirma que es mala. 
En la Gerencia Legal, el 3% considera la dimensión como buena, el 1% como 
regular y un 0% la considera como mala. 
En la Gerencia de Administración y Servicios/ TI se considera por el 5% que 
la dimensión es buena, el 2% dice que es regular y un 0% considera que es 
mala. 
En la Gerencia de Recursos Humanos tan sólo el 1% afirma que la dimensión 
es buena, seguido del 0% que dice que es regular y otro 0% que dice que es 
mala. 
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Gráfico Nº 12: Capacidad Profesional 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
4.2.7. Dimensión Medio Ambiente Físico  
Son las condiciones físicas que rodean el trabajo (iluminación, ventilación, 
estímulos visuales y auditivos, aseo, orden seguridad, mantenimiento) y que 














Tabla Nº  13: Calificación Medio Ambiente Físico 
GERENCIA 
BUENA REGULAR MALA TOTAL 
F % F % F % F % 
Mina 0 0 17 18 8 9 25 
 
Mantenimiento 0 0 15 16 4 4 19 
Procesos 0 0 13 14 4 4 17 
Seguridad 0 0 2 2 0 0 2 
Proyecto 0 0 7 7 1 1 8 
SSTT 0 0 5 5 1 1 6 
RRCC 0 0 4 4 1 1 5 
Legal 2 2 2 2 0 0 4 
Administración y 
Servicios/TI 
3 3 4 4 0 0 7 
RRHH 1 1 0 0 0 0 1 
TOTAL 6 6% 69 73% 19 20% 94 100% 
Fuente: Elaboración propia 
Gráfico Nº 13: Calificación Medio Ambiente Físico 


















Análisis e Interpretación  
La dimensión de medio ambiente físico también se evaluó y para la Gerencia 
de Mina éste es regular en un 18%, para el 9% es malo y para el 0% es 
bueno. 
En la Gerencia de Mantenimiento se considera por el 16% que esta 
dimensión es regular, el 4% opina que es mala y un 0% dice que es buena. 
La Gerencia de Procesos opina que esta dimensión es regular para el 14%, 
es mala para el 4% y para el 0% es buena. 
Para la Gerencia de Seguridad, el medio ambiente físico es regular para el 
2%, es bueno para el 0% y es malo para el 0%. 
En la Gerencia de Proyecto el 7% opina que esta dimensión es regular, el 1% 
dice que es mala y el 0% considera que es buena. 
Para la Gerencia de SSTT el 5% afirma que es regular esta dimensión, el 1% 
dice que es mala y un 0% dice que es buena. 
En la Gerencia de RRCC el 4% opina que la dimensión es regular, el 1% que 
es mala y un 0% que es buena. 
Para la Gerencia Legal, el 2% considera que la dimensión es buena, el 2% 
dice que es regular y un 0% afirma que es mala. 
Para la Gerencia de Administración y Servicios / TI, el 4% dice que la 
dimensión es regular, el 3% afirma que es buena, y el 0% manifiesta que es 
mala. 
En la Gerencia de Recursos Humanos el 1% opina que la dimensión es 
buena, en tanto que un 0% considera que es regular y otro 0% que es mala. 
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Gráfico Nº 14: Medio Ambiente Físico 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
4.3. DIAGNOSTICO GENERAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL  
Promediando los resultados anteriores, como diagnóstico general del clima 
organizacional en la Compañía Minera Antapaccay, se tiene que el 63% de los 
trabajadores considera que éste es regular; tan sólo un 23% lo considera bueno, en 




























































































































































































































































































































































































































































































































































































CAPITULO V: DIAGNOSTICO DEL ESTRÉS LABORAL 
 
5.1. METODOLOGIA DE BURNOUT 
 
El Síndrome de Burnout, también llamado síndrome de “estar quemado” o de 
desgaste profesional, se considera como la fase avanzada del estrés profesional, en 
el cual, los afectados suelen ser personas que se esfuerzan excesivamente, como 
los trabajadores de la Compañía Minera Antapaccay, quienes lo hacen en su trabajo 
hasta el  punto de sentirse en algunos casos “agobiados”. 
En tal sentido, provoca que las personas declinen en su rendimiento, se debe a un 
agotamiento emocional relacionado con el tipo de actividad que realiza. 
Este síndrome es un mal invisible que afecta y repercute directamente en la calidad 
de vida de las personas.  
Bajo estas premisas, la investigación se justifica porque permitió conocer el 
Síndrome de Burnout como una posible causa que afecta el rendimiento profesional 
de los trabajadores de la Compañía Minera Antapaccay. 
 
5.2. NIVEL DE ESTRÉS LABORAL O SÍNDROME DE BURNOUT EN LOS 
TRABAJADORES DE LA COMPAÑÍA MINERA ANTAPACCAY, CUSCO 2014. 
 
A efectos de establecer el nivel de estrés laboral o Síndrome de Burnout en los 
trabajadores de la compañía minera Antapaccay, Cusco 2014, se aplicó la Escala 
de Burnout MBI-General Survey (MBI). El lugar de investigación, de manera 
específica, se situó en las instalaciones de la compañía minera Antapaccay, de la 
provincia de Espinar, Región Cusco.  
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La investigación se realizó en el año 2014 y comprendió como unidades de estudio 
a 1,184 trabajadores de la referida empresa, correspondientes a las 10 gerencias 
que tiene la empresa según su organización. Las gerencia son: Mina con 329 
trabajadores; Mantenimiento 248 trabajadores; Procesos 223 trabajadores; 
Seguridad 29 trabajadores; Proyecto 90 trabajadores, SSTT 88 trabajadores, RRCC 
69 trabajadores, legal 38 trabajadores; Administración y Servicios / TI 91 
trabajadores, y Recursos Humanos 13 trabajadores. 
De esto número total de trabajadores se obtuvo una muestra para lo cual se 
emplearon las tablas de Arkin y Colton, y en aplicación del rango de amplitud de la 
población de hasta 1500, con un rango de error del 10%, la muestra se determinó 
en 94 trabajadores de la Compañía Minera Antapaccay.  
En atención a ello la muestra se compone de la siguiente manera: Mina 25 
trabajadores; Mantenimiento 19 trabajadores; Procesos 17 trabajadores; Seguridad 
2 trabajadores; Proyecto 8 trabajadores, SSTT 6 trabajadores, RRCC 5 
trabajadores, Legal 4 trabajadores; Administración y Servicios / TI 7 trabajadores, y 
Recursos Humanos 1 trabajador. Los trabajadores de cada gerencia fueron 
entrevistados de manera aleatoria. 
La escala contiene 16 ítems y las dimensiones evaluadas son i) agotamiento (5 
ítems); ii) cinismo (5 ítems), y iii) eficacia profesional (6 ítems). Todos los ítems 
puntúan en una escala de frecuencia de 7 puntos, que va desde 0 (nunca) a 6 
(siempre) (Anexo 3). 
 
5.3. NIVELES DE ESTRES A EVALUAR  
5.3.1. Agotamiento o Cansancio Emocional 
Maslach (1976), define la dimensión de agotamiento emocional  por 
sentimientos de desgaste y agotamiento de los recursos emocionales. Es 
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decir, se refiere a la experiencia en la que los trabajadores sienten que ya no 
pueden dar más de sí mismos, debido a la sobrecarga de trabajo u otras 
demandas laborales. 
Según Maslash y Jackson (1981), se caracteriza por la pérdida progresiva de 
energía, el desgaste, el agotamiento, la fatiga. El trabajador siente que ya no 
puede dar más de sí mismo a nivel afectivo, que su energía se va agotando 
así como sus recursos emocionales, es una experiencia de estar 
emocionalmente agotado debido al contacto cotidiano con personas a las que 
hay que atender como objeto de trabajo. 
5.3.2. Despersonalización – Cinismo  
Maslach (1976), define la despersonalización se refiere a una respuesta de 
distancia negativa y se caracteriza por un sentimiento de endurecimiento 
emocional, falta de apego, desarraigo, pérdida de la capacidad de contacto y 
por la adopción de actitudes negativas, frías y distantes hacia los usuarios de 
los servicios. 
Según Maslash y Jackson (1997), considerada como el desarrollo de 
sentimientos negativos y de actitudes y sentimientos de cinismo hacia las 
personas destinatarias del trabajo y se manifiesta por irritabilidad y respuestas 
frías e impersonales hacia las persona, culpándolas  en muchos casos de sus 
problemas. 
5.3.3. Baja Realización Personal – Eficacia Profesional  
Maslach (1976), define la falta de realización personal se refiere a la 
disminución de los propios sentimientos de competencia y logro en el trabajo, 
es decir, corresponde a la aparición de sentimientos negativos de 
inadecuación, falta de competencia y eficacia profesional y disminución de las 
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expectativas personales, que implica una autoevaluación negativa. En esta 
situación puede desarrollarse un rechazo a sí mismo y hacia los logros 
personales, así como sentimientos de fracaso y baja autoestima. 
Según Maslash y Jackson (1997), en el trabajo se define como la tendencia 
de los profesionales a evaluarse negativamente. Los trabajadores se sienten 
insatisfechos con sus resultados laborales, descontentos consigo mismo y 
desmotivados en el trabajo. 
 
5.4. DIAGNOSTICO GENERAL DEL NIVEL DE BURNOUT  
Se estableció el nivel general de Burnout que presentan los trabajadores de la 



























































































































































































































































































































































































CAPITULO VI: RELACIÓN DE DEPENDENCIA ENTRE EL CLIMA 
ORGANIZACIONAL Y ESTRÉS LABORAL 
 
1.1. PRUEBA DE CHI CUADRADO - TEST DE INDEPENDENCIA 
La prueba chi cuadrado generalmente es utilizada para saber si dos variables 
(cualitativas) son independientes. Las hipótesis en un test chi cuadrado son: 
 
Hipótesis nula 
H0: Las variables son independientes. 
 
Hipótesis alternativa 
H1: Las variables son dependientes. 
 
El estadístico de prueba es dado por: 
 
X2 = ∑




En donde          (1) 
 𝑛𝑖𝑗  es la frecuencia observada 
 𝑒𝑖𝑗  es la frecuencia esperada 
La distribución de probabilidad chi cuadrado que será denotado por 𝑋𝑔𝑙
2  y tiene 
como parámetro los grados de libertad (gl). Para calcular los grados de libertad, se 
considera el número de columnas, J,  de la tabla de contingencia así como el número 
de filas, I,  de la tabla y en seguida los grados de libertad es dado por: 
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gl = (I − 1) × (J − 1) 
Nivel de significancia 
Para la prueba chi cuadrado generalmente se considera un nivel de significancia de 
𝛼 = 0.05  El estadístico de prueba observado es dado en (1) y el estadístico de 
prueba teórico (𝑋𝑡𝑒𝑜) es el valor que satisface: 
P ( 𝑋𝑔𝑙
2   > 𝑋𝑡𝑒𝑜
2 ) = 0,05 
En donde el estadístico de prueba teórico, 𝑋𝑡𝑒𝑜, puede ser encontrando en tablas 
estadísticas de la distribución chi cuadrado con grados de libertad. 
 
Para decidir cuando existe evidencia para aceptar o rechazar la hipótesis nula, 
generalmente se considera el p-valor y es calculado como: 
p -valor = P ( 𝑋𝑔𝑙
2   > 𝑋2)  
Si existe evidencia para rechazar la hipótesis nula entonces el p-valor tiene que ser 
menor que 0.05, p-valor < 0,05. Si se observa lo contrario osea p-valor ≥ 0,05 
entonces no existe evidencia para rechazar  H0. 
 
Observación: Sera considerado un nivel de significancia de 𝛼 = 0.05  para todo el 
análisis estadístico. 
1.2. ANÁLISIS ESTADÍSTICO: ESTRÉS LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL  
Para analizar si existe dependencia entre el estrés laboral y el clima organizacional 
analizaremos cada dimensión del cuestionario aplicado. A fin de evaluar  la 
dependencia entre cada dimensión del clima laboral y el estrés será usado el test 
chi cuadrado, (Anexo 3) en donde para cada variable (estrés y cada dimensión) se 
tiene 3 categorías lo que indica que los grados de libertad del test chi cuadrado son: 
gl = (3 − 1) × (3 − 1) = 4. 
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1.2.1. Estrés laboral y Orientación Organizacional 
H0: El estrés laboral y la orientación organizacional son variables 
independientes 
H1: Existe dependencia entre el estrés y la orientación organizacional.  
 
 
Tabla Nº  16: Estrés laboral y Orientación Organizacional 
 
 
Bajo Medio Alto Total 
Bueno 2 15 1 18 
Regular 0 58 0 58 
Malo 0 16 2 18 
Total 2 89 3 94 
 
 
Tabla Nº  17: Frecuencias Esperadas Estrés laboral y Orientación Organizacional 
 
 
Bajo Medio Alto 
Bueno 0,38 17,04 0,57 
Regular 1,23 54,91 1,85 






 gl p -valor 𝛼 
14,63005 9,487729 4 0,00553 0,05 
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Análisis e Interpretación  
Podemos observar que el p -valor es menor que 0.05 lo que indica que existe 




1.2.2. Estrés laboral y Administración del Talento Humano 
H0: El estrés laboral y la administración del talento humano son variables 
independientes 
H1: Existe dependencia entre el estrés y la administración del talento humano.  
 
 
Tabla Nº  18: Estrés laboral y Administración del Talento Humano 
 
 Bajo Medio Alto Total 
Bueno  0 18 0 18 
Regular 0 59 2 61 
Malo 2 12 1 15 
Total 2 89 3 94 
 
Tabla Nº  19: Frecuencias Esperadas Estrés laboral y Administración del Talento Humano 
 
 
Bajo Medio Alto 
Bueno 0,38 17,04 0,57 
Regular 1,29 57,75 1,94 







 gl p -valor 𝛼 
12,0989 9,487729 4 0,01663 0,05 
 
Análisis e Interpretación  
Podemos observar que el p -valor es menor que 0.05 lo que indica que existe 
evidencia para rechazar H0. Así, existe dependencia entre el estrés y la 




1.2.3. Estrés Laboral y estilo de dirección 
H0: El estrés laboral y el estilo de dirección son variables independientes 
H1: Existe dependencia entre el estrés y estilo de dirección.  
 
 
Tabla Nº  20: Estrés Laboral y estilo de dirección 
 
 Bajo Medio Alto Total 
Bueno  1 15 1 17 
Regular 0 64 2 66 
Malo 1 10 0 11 





Tabla Nº  21: Frecuencias Esperadas Estrés Laboral y estilo de dirección 
 
 Bajo Medio Alto 
Bueno  0,36 16,10 0,54 
Regular 1,40 62,49 2,10 





 gl p -valor 𝛼 
5.9072 9.487729 4 0.2061 0.05 
 
Análisis e Interpretación  
Podemos observar que el p -valor es mayor que 0.05 lo que indica que no 
existe evidencia para rechazar H0. Así, no existe dependencia entre el estrés 
y el estilo de dirección. 
 
 
1.2.4. Estrés Laboral y comunicación e integración  
H0: El estrés laboral y comunicación e integración son variables  
independientes 







Tabla Nº  22: Estrés Laboral y comunicación e integración 
 
 
Bajo Medio Alto Total 
Bueno 2 12 0 14 
Regular 0 67 2 69 
Malo 0 10 1 11 
Total 2 89 3 94 
 
Tabla Nº  23: Frecuencias Esperadas Estrés Laboral y comunicación e integración 
 
 
Bajo Medio Alto 
Bueno 0,29 13,25 0,44 
Regular 1,46 65,32 2,20 





 gl p -valor 𝛼 





Análisis e Interpretación  
Podemos observar que el p -valor es menor que 0.05 lo que indica que existe 
evidencia para rechazar H0. Así, existe dependencia entre el estrés y 




1.2.5. Estrés Laboral y trabajo en grupo  
H0: El estrés laboral y trabajo en grupo son variables independientes 
H1: Existe dependencia entre el estrés y trabajo en grupo.  
 
Tabla Nº  24: Estrés Laboral y trabajo en grupo 
 
 
Bajo Medio Alto Total 
Bueno 1 19 1 21 
Regular 0 60 2 62 
Malo 1 10 0 11 
Total 2 89 3 94 
 
Tabla Nº  25: Frecuencias Esperadas Estrés Laboral y trabajo en grupo 
 
 
Bajo Medio Alto 
Bueno 0,45 19,88 0,67 
Regular 1,31 58,70 1,97 






 gl p -valor 𝛼 







Análisis e Interpretación  
Podemos observar que el p -valor es mayor que 0.05 lo que indica que no 
existe evidencia para rechazar H0. Así, no existe dependencia entre el estrés 
y trabajo en grupo. 
 
 
1.2.6. Estrés Laboral y capacidad profesional   
 
H0: El estrés laboral y capacidad profesional son variables independientes 
H1: Existe dependencia entre el estrés y capacidad profesional.  
 
Tabla Nº  26: Estrés Laboral y capacidad profesional 
 
 
Bajo Medio Alto Total 
Bueno 0 56 2 58 
Regular 0 28 0 28 
Malo 2 5 1 8 
Total 2 89 3 94 
 
 
Tabla Nº  27: Frecuencias Esperadas Estrés Laboral y capacidad profesional 
 
 
Bajo Medio Alto 
Bueno 1,23 54,91 1,85 
Regular 0,59 26,51 0,89 







 gl p -valor 𝛼 
25.5577 9.487729 4 0.000039 0.05 
 
Análisis e Interpretación  
Podemos observar que el p -valor es menor que 0.05 lo que indica que existe 
evidencia para rechazar H0. Así, existe dependencia entre el estrés y 
capacidad profesional. 
 
1.2.7. Estrés Laboral y medio ambiente físico   
H0: El estrés laboral y medio ambiente físico son variables independientes 
H1: Existe dependencia entre el estrés y medio ambiente físico.  
 
Tabla Nº  28: Estrés Laboral y medio ambiente físico 
 
 
Bajo Medio Alto Total 
Bueno 1 5 0 6 
Regular 0 68 1 69 
Malo 1 16 2 19 
Total 2 89 3 94 
 
Tabla Nº  29: Frecuencias Esperadas Estrés Laboral y medio ambiente físico 
 
 
Bajo Medio Alto 
Bueno 0,12 5,68 0,19 
Regular 1,46 65,32 2,20 






 gl p -valor 𝛼 
12.7683 9.487729 4 0.01247 0.05 
 
 
Análisis e Interpretación  
Podemos observar que el p -valor es menor que 0.05 lo que indica que existe 













CAPITULO VII: ANALISIS DE RESULTADOS Y PROPUESTA DE MEJORA   
 
7.1. ANALISIS DE RESULTADOS 
Siguiendo a Goncalves (Goncalves, 2000), el clima organizacional tiene diferentes 
características, ya que considera características externas o internas que influyen en 
los miembros que componen la organización y el medio ambiente de ésta. Cuando 
aumenta la motivación se tiene un aumento en el Clima Organizacional, puesto que 
hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la motivación éste disminuye también, ya 
sea por frustración o por alguna razón que hizo imposible satisfacer la necesidad. 
El clima organizacional es percibido por los trabajadores que se desempeñan en 
ese medio ambiente, directa o indirectamente, lo que determina el clima 
organizacional, pues cada miembro de la empresa tiene una percepción distinta del 
medio en que se desenvuelve. Las percepciones que abarcan el clima 
organizacional son i) la orientación organizacional; ii) administración del talento 
humano, iii) estilo de dirección, iv) comunicación e integración, v) trabajo en grupo, 
vi) capacidad profesional, y vii) medio ambiente físico. 
Siguiendo y corroborando lo antes expuesto, en la investigación se realizó una 
evaluación de las dimensiones del clima organizacional en la Compañía  Minera 
Antapaccay, habiéndose obtenido como diagnóstico general que el 63% de los 
trabajadores percibe éste como regular, el 23% lo percibe como bueno y tan sólo un 
14% lo percibe como malo. 
El estrés laboral o Síndrome de Burnout constituye uno de los daños de carácter 
psicosocial más importantes en la sociedad actual. Esto se puede deber al elevado 
ritmo de vida, el incremento del trabajo o estudios de forma emocional y mental, las 
exigencias en el trabajo o en el centro de estudio para que su desarrollo sea el 
adecuado. 
70 
De manera específica, Schaufeli, Martínez, Márquez, Salanova y Bakker, 
demostraron que los trabajadores en general reflejan agotamiento por las demandas 
laborales, presentando una actitud cínica, de desprendimiento y sentimiento de 
incompetencia laboral. Los trabajadores acusan un cansancio emocional que los 
lleva a la pérdida de motivación que suele progresar hacia sentimientos de 
inadecuación y fracaso (Maslach y Jackson (1981). 
Entonces podemos demostrar que el nivel de estrés de los trabajadores de la 
Compañía Minera Antapaccay en su mayoría es medio, sin embargo se presenta 
que el 25% de las personas encuestadas presentan actitudes y sentimientos de 
cinismo hacia las personas del trabajo manifestándose por irritabilidad y respuestas 
frías e impersonales. Además el 18% considera que presenta la pérdida progresiva 
de energía así como de recursos emocionales, es decir, los trabajadores ya no 
pueden dar  mas de sí mismos, debido a la sobrecarga de trabajo u otras demandas 
laborales. 
Finalmente se pudo demostrar con la prueba de chi cuadrado que existe una 
relación de dependencia entre las dimensiones de clima organizacional con el estrés 
laboral.   
7.2. PROPUESTA DE MEJORA  
Al comprobar la relación de dependencia entre las dimensiones de clima 
organizacional y estrés laboral, se determinó realizar planes de acción para las 10 
gerencias que participaron en las encuestas.  






















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Se estableció la influencia del clima organizacional en el estrés laboral en empresas mineras, 
caso Antapaccay, Cusco 2014 
SEGUNDA: 
Se logró establecer el clima organizacional en la Compañía Minera Antapaccay, se tiene que el 
63% de los trabajadores considera que éste es regular; tan sólo un 23% lo considera bueno, en 
tanto que un 14% considera que es malo 
TERCERA: 
Se logró establecer que el nivel de estrés de los trabajadores de la Compañía Minera 
Antapaccay en su mayoría es medio, sin embargo se presenta que el 25% de las personas 
encuestadas presentan despersonalización- cinismo. Además el 18% presenta una baja 
realización personal. 
CUARTA:  
Se estableció la relación de dependencia entre el clima organizacional y el estrés laboral 
utilizando la prueba chi cuadrado.  
Se observó, que la mayoría de las dimensiones del clima organizacional tiene dependencia con 
el estrés laboral, estas son: Orientación Organizacional, Administración del Talento Humano, 







Hacer de conocimiento los resultados de la presente investigación a la Gerencia General de la 
Compañía  Minera Antapaccay, a efectos que se introduzcan los ajustes y correctivos 
necesarios para mejorar el clima organizacional  y disminuir el nivel de estrés laboral o 
Síndrome de Burnout que presentan sus trabajadores. 
SEGUNDA: 
Realizar estudios de investigación complementarios al presente, relacionados al clima 
organizacional y estrés laboral (Síndrome de Burnout) en empresas mineras, a efectos de 
contar con mayor información que permita un diagnóstico regional de esta problemática en 
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ANEXO 2: CUESTIONARIO PARA TRABAJADORES 
 
Estamos realizando una investigación con el propósito de establecer el Clima Organizacional y 
el Estrés Laboral en Empresas Mineras, Caso Antapaccay, Cusco 2014. 
Agradecemos su colaboración en responder este cuestionario. 
Marque con una “X” la respuesta que corresponda: 
De una escala de 0 (cero) a 20 (veinte), correspondiendo cero a la más baja y 20 a la más 
alta, qué calificación otorga usted a los siguientes ítems: 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
1.- ¿Cómo califica usted la dimensión de orientación organizacional de la empresa? 
De 0 a 20: _____ 
2.- ¿Cómo califica usted la dimensión de administración del talento humano? 
De 0 a 20: _____ 
3.- ¿Qué calificación otorga usted al estilo de dirección de la entidad? 
De 0 a 20: _____ 
4.- ¿Qué calificación merece, según su opinión, la comunicación e integración existente? 
De 0 a 20: _____ 
5.- ¿Cómo califica usted el trabajo en equipo? 
De 0 a 20: _____ 
6.- ¿Qué calificación le otorga usted a la capacidad profesional de los profesionales que laboran 
en la empresa? 
De 0 a 20: _____ 
7.- ¿Qué calificación da usted al medio ambiente físico en el que labora? 





ANEXO 3: CUESTIONARIO PARA TRABAJADORES: ESCALA DE BURNOUT MBI-
GENERAL SURVEY (MBIGS) 
 
Estamos realizando una investigación con el propósito de establecer el Clima Organizaciones y 
el Estrés Laboral en Empresas Mineras, Caso Antapaccay, Cusco 2014. 
Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas acerca de su trabajo. 
Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Sin 
nunca se ha sentido así conteste “0” (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha 
sentido así teniendo en cuenta el número que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 
a 6). 
 
0 = Nunca (Ninguna vez). 
1 = Casi nunca (pocas veces al año). 
2 = Algunas veces (Una vez al mes o menos). 
3 = Regularmente (Pocas veces al meses). 
4 = Bastantes veces (Una vez por semana) 
5 = Casi siempre  (Pocas veces por semana). 










N° Ítems 0 1 2 3 4 5 6 
1 
Me siento emocionalmente agotado por mi 
trabajo. 
              
2 Me siento acabado al final de la jornada               
3 
Me siento fatigado al levantarme por la mañana 
y tener que enfrentarme a otro día de trabajo 
              
4 
Trabajar todo el día es realmente estresante 
para mi 
              
5 
Soy capaz de resolver eficazmente los 
problemas que surgen en mi trabajo 
              
6 Me siento “quemado” por mi trabajo.               
7 
Siento que estoy haciendo una contribución 
eficaz a la actividad de mi organización 
              
8 
Desde que comencé el empleo, he ido perdiendo 
interés en mi trabajo 
              
9 He perdido entusiasmó en mi trabajo               
10 
En mi opinión soy muy bueno haciendo  mi 
trabajo. 
              
11 
Me siento realizado cuando llevo a cabo algo en 
mi trabajo 
              
12 
He realizado muchas cosas que valen la pena 
en mi trabajo 
              
13 
Solo quiero hacer mi trabajo y que no me 
molesten 
              
14 
Me he vuelto más cínico respecto acerca de si 
mi trabajo vale para algo 
              
15 Dudo del valor y significado de mi trabajo.               
16 
En mi trabajo estoy seguro de que soy eficaz 
haciendo las cosas 
              
























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Agotamiento  Despersonalización 
Baja realización 
personal General Categoría 
B M A B M A B M A 
1   12     13     24   49 Medio 
2   15     15     30   60 Medio 
3   21     15     16   52 Medio 
4   22     18     20   60 Medio 
5   18     8     30   56 Medio 
6   12   6         39 57 Medio 
7   19     10     21   50 Medio 
8   21     17     28   66 Medio 
9   15     17     16   48 Medio 
10   17     18     26   61 Medio 
11 8     5       22   35 Medio 
12   13     14     21   48 Medio 
13   16     12     22   50 Medio 
14 5       10       33 48 Medio 
15   19   4       13   36 Medio 
16 3       13       38 54 Medio 
17   13     17     18   48 Medio 
18   19     17     32   68 Medio 
19   18   3       24   45 Medio 
20   10     13     20   43 Medio 
21   22     17     14   53 Medio 
22   15     11     20   46 Medio 
23   15       20   31   66 Medio 
24     25   7       39 71 Medio 
25   13     12     28   53 Medio 
26   10     11       33 54 Medio 
27   21       19   14   54 Medio 
28   14     11     21   46 Medio 
29   12     11     13   36 Medio 
30   18       22   28   68 Medio 
31   17     7     19   43 Medio 
32   17     12     19   48 Medio 
102 
33   16     17     26   59 Medio 
34   20       19   20   59 Medio 
35     27   12     28   67 Medio 
36   14     8     28   50 Medio 
37   23     7     20   50 Medio 
38 4         19   27   50 Medio 
39 2       10     12   24 Bajo 
40   18     13     26   57 Medio 
41   17     11       39 67 Medio 
42 3       17       37 57 Medio 
43   20     13       34 67 Medio 
44 8       12       36 56 Medio 
45   20     11     25   56 Medio 
46     25     20       45 Medio 
47   15     11     19   45 Medio 
48   10       23     34 67 Medio 
49   22       20     37 79 Alto 
50   21     13     18   52 Medio 
51   13     11       39 63 Medio 
52   10     11       34 55 Medio 
53   16       20   12   48 Medio 
54 6       15       37 58 Medio 
55   17   6       18   41 Medio 
56 5       12       33 50 Medio 
57   13       21     34 68 Medio 
58   21     8     12   41 Medio 
59   10       22     34 66 Medio 
60   18     8   2     28 Medio 
61   11       22   15   48 Medio 
62 8       12     18   38 Medio 
63   13     7     12   32 Medio 
64   22     9     31   62 Medio 
65   16       20   16   52 Medio 
66   17       20   24   61 Medio 
67   20     17   2     39 Medio 
68     28     23 4     55 Medio 
69   13     10     24   47 Medio 
70   20       23   27   70 Medio 
71   11     8     12   31 Medio 
72   21       23   24   68 Medio 
73   15     17     27   59 Medio 
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74   21       19   27   67 Medio 
75   14     18     19   51 Medio 
76   18       21   17   56 Medio 
77   10     8     26   44 Medio 
78     28     19   29   76 Alto 
79   14     18     30   62 Medio 
80   11     12     12   35 Medio 
81   18     9     15   42 Medio 
82   23     17     16   56 Medio 
83     25   10     24   59 Medio 
84   23       23   20   66 Medio 
85     24   16     12   52 Medio 
86   23     14     17   54 Medio 
87   15     17   9     41 Medio 
88   17     10     26   53 Medio 
89   21     15     27   63 Medio 
90     27     23   28   78 Alto 
91   19     7     18   44 Medio 
92   9     8   2     19 Bajo 
93   18       22   14   54 Medio 
94   15     15     28   58 Medio 
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ANEXO 6: TABLA CHI CUADRADO 
 
